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Tato bakalářská práce se zabývá pracovní motivací. Pracovní motivace je problémem 
lidských zdrojů. Lidské zdroje jsou poslední dobou velice důležitou a diskutovanou 
problematikou každé společnosti. Lidské zdroje zajišťují správný chod a prosperitu 
podniku. Udržují její stálost na trhu a úspěšnost. Aby vše fungovalo jak má, musí o ně 
být dobře postaráno a zajištěno maximální možné uspokojení z práce. Pokud jsou 
splněny jejich potřeby a požadavky, které od společnosti očekávají, je jejich pracovní 
výkon silnější a efektivnější. Tento „hnací motor“ je motivace.  
Soubor motivačních prostředků ke zkvalitnění pracovního procesu tvoří motivační 
program. Nalezení a sestavení motivačního programu, tak aby zvyšoval pracovní 
morálku a zaměstnanci by díky němu chtěli vkládat do práce veškeré své schopnosti a 
znalosti, je velice složitý proces. Každá lidská bytost je jedinečnou osobností, která má 
jiné priority, potřeby a zásady. Program, který by vyhovoval všem v plné výši, 
neexistuje.  
Cíl práce 
Cílem této bakalářské práce je zvýšení efektivity práce ve společnosti XX a.s. Tohoto 
cíle bude dosaženo pomocí analýzy prostředí a spokojenosti zaměstnanců. Jak bylo 
zmíněno, neexistuje program, který by se zavděčil všem zaměstnancům se 
stoprocentním úspěchem. Důležité je nalezení co nejvíce společných prvků, které utvoří 
soubor, pomocí něhož bude možné motivovat co největší počet zaměstnanců 
s maximálním možným pozitivním výsledkem. 
Hypotézy 
Ve společnosti XX a.s. panuje nespokojenost zaměstnanců se stávajícím motivačním 
programem. Pokud se upraví motivační program, zvýší se produktivita práce 
zaměstnanců. 
Pokud se zvýší produktivita práce zaměstnanců, firma bude více prosperovat a tím bude 
moci více ohodnotit své zaměstnance. 
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Pokud budou zaměstnanci lépe hodnoceni a firma bude stále více prosperovat, bude 
panovat spokojenost na obou stranách, jak na straně zaměstnanců, tak na straně firmy 
jako celku. 
Dalším nedostatkem ve společnosti XX a.s. je komunikace mezi vedoucími a 
zaměstnanci a obráceně. 
Pokud by se zlepšila komunikace, jak shora dolů, tak zdola nahoru, nedocházelo by 
k nesrovnalostem a nedorozuměním ve výrobě. Klesla by zmetkovost. 
Kvalita výsledků práce se zlepší, pokud se zlepší vzájemné vztahy ve firmě. 
Faktor času působí na cíle a potřeby zaměstnanců. Pokud se společnost nebude věnovat 
svým zaměstnancům a zjišťovat změny v potřebách a hodnotách, nebude snaha 
zaměstnanců dlouhodobě zvyšována. 
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1 TEORETICKÁ ČÁST - MOTIVACE 
1.1 Pojem motivace 
Co je to motivace? 
Uvnitř každého jedince probíhá neustále proces hodnocení prostředí a stavů, ve kterém 
se nachází. Po vyhodnocení se tento mechanismus projeví jako aktuální pocit a to ve 
škále od nejpříjemnějších po nejnepříjemnější.  
Tyto pocity ukazují určité potřeby. Pokud je pocit příjemný, vede nás to k tomu, aby se 
situace nebo okolnost opakovala. Pokud je naopak pocit nepříjemný, budeme se snažit o 
změnu, aby se stav už více neopakoval.  
Motivace je vlastně naplňování těchto potřeb a tím vyvolání příjemných pocitů a 
odstranění pocitů nepříjemných. Dosažením příjemných pocitů nastává u člověka 
spokojenost. Spokojenost není trvalým jevem. Člověk se vyvíjí a spolu s ním se mění i 
jeho pocity. Příjemný pocit nebude působit věčně, po určité době ho přestaneme vnímat 
a budeme hledat jiné potřeby. 
Motivace je vnitřní pohnutka, která nás vede k určitému chování. Chování je reakce a 
srovnání se s pocity, potřebami a motivy. 
Na následujícím obrázku je vidět, jak jsou ve vzájemném řetězci propojeny podněty, 
pocit, potřeby a chování. U každého člověka je tato reakce odlišná.1 
                                                            
1 PLAMÍNEK, J. Vedení lidí, týmů a firem.  2005. Grada. ISBN 80-247-1092-7. s. 74-75. 
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obr. 1: Cesta od podnětu k chování 
 
zdroj: PLAMÍNEK, J. Vedení lidí, týmů a firem. 
1.2 Pracovní motivace 
Pracovní motivace je motivace v pracovním procesu. Motivování zaměstnanců je 
v současné době velice důležitá věc. Společnost s motivovanými zaměstnanci je 
produktivnější než firmy, které toto téma podceňují.  
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Motivace je hnací motor, který náš žene kupředu. Rozlišujeme dvě možnosti motivace 
osob a to negativní a pozitivní. Pro kvalitní motivaci je potřeba obou těchto druhů 
motivace.2 
1.2.1 Negativní motivace 
Negativní motivace je motivace pomocí negativních motivů. Zaměstnanec je pod 
hrozbou trestu nebo postihu hnán k vyšším výkonům. Tento druh motivace je vhodný 
především jako výstraha pro zaměstnance, aby v případě nedbalosti nebo špatné 
spolupráce nepředpokládali, že vše projde bez následků. 
1.2.2 Pozitivní motivace 
Pozitivní motivace je prováděna pomocí pochval zaměstnanců a kladných motivačních 
stimulů. Zaměstnancům je kladným způsobem naznačováno v jakých oblastech se mají 
zlepšit a co pro to mají udělat. Jejich pozitivní úkony a vlastnosti jsou vyzdvihovány a 
kladně hodnoceny. 3 
1.3 Typy motivace 
Herzberg rozdělil motivaci na dva typy a to na vnitřní a vnější.  
1.3.1 Vnitřní motivace 
Vnitřní motivace je motivace, která vniká uvnitř každého člověka. Jsou to jeho vnitřní 
pohnutky, které vedou člověka k určitému způsobu chování. Tyto vnitřní faktory 
ovlivňují pocit odpovědnosti, volnosti tvořivosti, hodnotu pracovní role atd.   
                                                            
2 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 2002. Grada. ISBN 80-247-0469-2, s. 159-170. 




1.3.2 Vnější motivace 
Vnější motivace je motivování zvenčí. Jsou to činnosti konané proto, aby motivovaly 
ostatní. Například zaměstnavatel se snaží motivovat své zaměstnance, aby dosáhl 
lepších výsledků společnosti. Používá k tomu například odměny, pochvaly, tresty za 
odbytou práci, odepření určitých výhod atd. 4 
1.4 Pojem stimulace 
Stimulace je v souvislosti s motivací velice důležitý pojem. Stimulování je vnější popud 
osoby k určitému jednání nebo chování. Pomocí stimulů, například v podobě odměny 
nebo výhody, lze motivovat člověka k lepším výkonům. 5 
                                                            
4 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 2002. Grada. ISBN 80-247-0469-2, s. 159-170. 
5 BEDRNOVÁ, E a NOVÝ, I. Psychologie a sociologie řízení. 2004. Management press. ISBN 80-7261-064-3, s. 240-262. 
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2 TEORIE MOTIVACE 
2.1 Teorie Cukr a bič 
Tahle teorie znázorňuje nejjednodušší přístup k motivování lidí. Uvádí, že za každou 
dobře vykonanou práci má přijít cukr, který znázorňuje určitou odměnu. Například 
pochvalu nebo finanční odměnu. Naopak za každou špatně odvedenou práci přichází 
bič. Ten znázorňuje určitý trest nebo postih za nesplněné výsledky. Trest může být 
například ve formě snížení odměny nebo zrušení jiných výhod v pracovním poměru.6 
2.2 Teorie X a Y 
Tvůrcem teorie X a Y je Douglas McGregor. Tahle teorie objasňuje dva odlišné 
přístupy lidí k práci. Teorie X má pesimistický pohled na práci a teorie Y naopak 
optimistický. 
Teorie X 
Průměrný člověk má přirozený odpor k práci a vyhýbá se jí kdykoli je to možné. 
Kvůli odporu k práci musí být lidé kontrolováni, nuceni a usměrňování. Musí jim také 
hrozit postihy v případě nesplnění toho, co mají udělat pro společnost. 
Průměrný člověk chce mít také jistotu práce bez odpovědnosti za vykonanou práci, 
proto se nechá raději řídit. Má malé ambice. 
Teorie Y 
Vynakládat fyzické a psychické úsilí je stejné jako hra nebo odpočinek.  
Hrozba postihů a trestů není jediný způsob jak přimět lidi, aby vykonávali svou práci. 
Pokud budou prací správně zainteresováni, pak se budou kontrolovat sami a budou plnit 
cíle společnosti. 
Při správných podmínkách se průměrný člověk naučí přijmout i vyhledávat 
odpovědnost. 
                                                            




Stupeň ztotožnění s požadovaným cílem je úměrný odměně, která je za splnění slíbena. 
Schopnost využití kreativity, vynalézavosti a představivosti při řešení firemních 
problémů je mezi lidmi rozšířena. 
V případě moderního průmyslového života je lidský intelektuální potenciál využit 
pouze z části.7 
2.3 Dvoufaktorová teorie 
Dvoufaktorová teorie podle Fredericka Herzberga rozděluje potřeby člověka do dvou 
skupin. První skupina obsahuje udržovací neboli hygienické faktory, což jsou odměny 
v práci, podmínky pracovního poměru, kvalita řízení, jistota udržení si práce, pracovní 
prostředí, benefity, plat atd. 
Druhá skupina obsahuje motivační faktory, které rozvíjí faktory z první skupiny. Do 
této skupiny patří pracovní výsledky, uznání, povýšení atd.8 
Frederick Herzberg určil 14 faktorů, které navozují dobré a špatné pocity.  
Špatné pocity navozují:  
 politika společnosti a vedení 
 kontrola 
 mezilidské vztahy  
 plat/mzda 
 postavení 
 jistota zaměstnání 
 faktory v soukromém životě 
 pracovní podmínky 
                                                            
7 ADAIR, J. Jak řídit druhé i sám sebe. 2005. Computer Press. ISBN 80-251-0784-1, s.117-131.  
8 NĚMEČEK, P a ZICH, R. Podnikový management I.2007. Cerm. ISBN 978-80-214-3511-7, s. 85-97. 
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dobré pocity navozují:  
 úspěch 
 uznání 
 možnost růstu 
 povýšení  
 odpovědnost  
 práce 
2.4 Jakobův žebřík  
obr. 2: Jakobův žebřík 
 
zdroj: ADAIR, J. Jak řídit druhé i sám sebe. 
Jakobův žebřík slouží k porozumění úkolu a jeho účelu. Je důležitý při stanovení úkolu 
zaměstnancům. Pokud si zodpovědně odpovíme na následující otázky, pak by neměl být 
problém se zadáním úkolu dalším lidem. 
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Když se bude sestupovat po žebříku, tak si položíme otázku: „Jak dosáhneme úkolu?“ 
V opačném případě, když budeme stoupat vzhůru po žebříku, pak si položíme otázku: 
„Proč to vůbec děláme?“9 
2.5 Maslowova hierarchie potřeb 
obr. 3: Maslowova hierarchie potřeb 
 
zdroj: http://www.vedeme.cz/ 
Maslowova hierarchie potřeb znázorňuje pyramidu potřeb člověka. Každý člověk má 
jiné hodnoty a jiné cíle, kterých chce dosáhnout. V nejspodnějším patře pyramidy se 
nachází biologické a fyziologické potřeby, které bere většina lidí jako samozřejmost. 
Jsou to potřeby jídla, pití, bydlení atd. 
                                                            




V dalším patře se nachází potřeby jistoty a bezpečí. Čím výše se po pyramidě stoupá, 
tím větší a složitější jsou potřeby. Ten kdo se nachází v určitém patře pyramidy, má 
potřebu dostat se o patro výš.  
Například člověk bez domova, který nemá kde bydlet, nemá co jíst a pít, bude mít 
potřebu dostat se alespoň do prvního patra pyramidy. Tzn. získat místo k bydlení, získat 
jídlo a pití. V případě, že by tyto potřeby naplnil, bude se snažit dostat se ještě výš. 
Bude se snažit získat pocit bezpečí a jistoty atd. Takhle bude postupovat stále výš a výš 
dokud mu budou síly stačit a bude se mu dařit dosahovat naplnění těchto potřeb. 
2.6 Teorie očekávání 
Teorii očekávání vymyslel Victor Vroom. Teorie očekávání směřuje do budoucna. 
Skládá se ze tří složek. 
1) Valence – složka, která určuje, že je pro nás cíl dostatečně přitažlivý. 
2) Instrumentalita – tato složka určuje, že pokud se budeme chovat určitým 
způsobem nebo vykonáme určité věci, povede to k dosažení chtěného cíle. 
3) Expektace – tato složka značí přesvědčení, že se způsobem k dosažení cíle 
budeme umět chovat. 
2.7 Teorie rovnováhy 
Teorii rovnováhy zavedl John Adams. Tahle teorie pojednává o tom, že zaměstnanci 
porovnávají, co do práce vkládají a co od ní naopak získávají. Zaměstnanci vkládají do 
svého zaměstnání určité vstupy, což jsou například čas, úsilí, toleranci, flexibilitu atd. 
Naopak za vstupy, které použily v zaměstnání, dostávají výstupy v podobě platu, 
odměn, benefitů, jistoty zaměstnání atd. 
Pokud jsou vstupy a výstupy stejnoměrné jsou zaměstnanci motivování a v tomto sledu 
budou pokračovat v práci dále. Pokud jsou vstupy a výstupy odlišné, především vstupy 
větší než výstupy, pak jsou zaměstnanci demotivováni a hledají změnu. V tomto případě 
vkládají do práce více, než očekávají, že dostanou a to je pro ně nevýhodné.10 
                                                            




3 VRSTVY MOTIVACE  
obr. 4: Vrstvy motivace. 
 
Zdroj: PLAMÍNEK, J. Vedení lidí, týmů a firem 
Struktura motivace se skládá ze tří odlišných vrstev: motivační založení, motivační 
poloha a motivační naladění. 
Motivační založení je složka, která je dána osobností. Je to téměř neměnná vrstva, se 
kterou se dá pracovat pouze ve smyslu pochopení této složky zaměstnance a využití 
jejích vlastností, takových jaké jsou. 
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Motivační poloha je dána povahou, pracovním postavením, sociální rolí a dalšími vlivy 
působícími na život osobnosti. Změnou pracovního postavení nebo životních postojů, 
lze tuto vrstvu měnit a tvarovat.  
Motivační naladění je velice proměnlivá vrstva, která může být změněna z minuty na 
minutu. Je to okamžitý stav našeho vnitřního stavu. Mohou ho ovlivňovat různé vnější 
podněty a situace. 11 
                                                            
11 PLAMÍNEK, J. Vedení lidí, týmů a firem.  2005. Grada. ISBN 80-247-1092-7, s. 74-99. 
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4 SPOLEČNOST XX A.S. 
4.1 Základní informace o společnosti 
Společnost XX a.s. se nachází ve zlínském kraji a na českém trhu si vybudovala 
dlouholetou tradici. XX a.s. se zaobírá širokou škálou výroby, obchodu a služeb, 
z tohoto důvodu je rozdělena do několika závodů a oddělení. Tato soukromá společnost, 
je výhradně českou podnikovou jednotkou.  
Primární činností, kterou se společnost zabývá, je výroba tub pro kosmetický, 
potravinářský a farmaceutický průmysl včetně zpracování jejich grafické podoby. 
Dalšími oblastmi, kterými se firma zabývá, jsou například zemědělská výroba, 
kovoobrábění, zámečnictví nebo provoz dvou hotelů a služeb spojených relaxací. 
Základní kapitál společnosti je 157 119 000 Kč.12 
4.2 Výrobní program 





Koupě zboží za účelem jeho dalšího prodeje 
Ubytovací služby včetně provozování hostinských činností k regeneraci a rekondici 
Podnikání v zemědělské výrobě včetně prodeje nezpracovaných zemědělských výrobků 
na účely zpracování a dalšího prodeje 
                                                            



























































































































5 NON ANALÝZA 
NON: Špatně volené motivační prostředky 
Příčina: Nedostatečná informovanost o zaměstnancích. Zaměstnavatelé neznají zájmy a 
potřeby svých zaměstnanců. 
Důsledky: Nižší výkonnost práce; Zaměstnanci nemají potřebu dosáhnout odměn, které 
pro ně nejsou atraktivní. Porovnávají, jestli je výhodnější víc se snažit a dostat odměnu 
nebo pracovat snadněji a bez výhod. 
Eliminace: Volba motivačních prostředků z potřeb a zájmů zaměstnanců. Adaptace 
vedoucích do rolí svých zaměstnanců a následná představa, co jejich práce doopravdy 
obnáší. Pomocí toho a dále také pomocí konzultací a zjišťování od samotných 
zaměstnanců co by je motivovalo, poupravit motivační prostředky. 
Realizace: Zavedení pravidelných konzultací se zaměstnanci a zjišťování jejich potřeb, 
vyslechnutí jejich stížností a pochval práce. 
 
NON: Nedefinované cíle práce 
Příčina: Zaměstnanci dělají určitou práci, ale neví přesně co je cílem. Neznají důvod 
určité činnosti. Nespecifikované celkové výsledky, které mají být dosaženy. 
Důsledky: Odbytá a nedostatečně vykonaná práce. 
Eliminace: Informování zaměstnanců o zakázkách a cílech, které chce firma dosáhnout. 
Realizace: Pravidelné meetingy, kde se zaměstnanci mohou dovědět podrobné 
informace o blízkých zakázkách. Popřípadě informační tabule ve firmě kde se mohou 
zaměstnanci dovědět detaily.  
 
NON: Zaměstnanci nemají možnost konzultace ohledně práce s jejich nadřízenými 




Důsledky: nejasnosti v pracovním procesu; zaměstnanci nemají příležitost k navržení 
změn a inovací pracovního postupu 
Eliminace: vyhrazení určitého časového intervalu, například jednou za měsíc, kdy 
zaměstnanci mohou přijít se svými dotazy a nebudou vyhozeni. 
 
Ve společnosti XX a.s. pracuje přes 400 zaměstnanců, z nichž každý je jedinečná 
osobnost, která má jiné zásady a jiné potřeby a cíle v životě, které jsou mnohdy těžko 
zjistitelné. Nastavení a udržování efektivního motivačního programu stojí námahu a 
časové dispozice. Pomocí seznámení se se zaměstnanci a zjištění jejich potřeb a cílů 
v práci, se pokusím zachytit společné body zájmu a zařadím je do motivačního 
programu, v případě že budou změny realizovatelné.  
Zájmy a potřeby pro motivaci k vyšší výkonnosti v práci se mohou ve společnosti měnit 
s postupem měnících se zaměstnanců, tak i se změnami potřeb zaměstnanců stávajících. 
Z toho vyplývá další nedostatek. I v případě, že se sestrojí kvalitní motivační program, 
neznamená to, že bude fungovat věčně. Proto dalším problémem bude vyřešení faktoru 
času na motivační program.  
Na společnost mohou působit také externí vlivy jako třeba konkurence, která může 
přetáhnout své zaměstnance do svých pozic díky výhodnějším pracovním podmínkám. 
Proto je důležité hlídat konkurenční podniky a snažit se zapůsobit vždy lepší nabídkou 
pro zaměstnance nebo alespoň nabídkou na stejné úrovni.  
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6 VNĚJŠÍ VLIVY 
6.1 Konkurence 
Sledování konkurence je důležitý bod při motivaci zaměstnanců. Pokud zaměstnanci 
zjistí, že konkurence nabízí svým zaměstnancům na stejných nebo podobných pozicích 
výhodnější podmínky pro pracovní poměr, bude to vůči našim zaměstnancům působit 
demotivačně. Zaměstnanci budou očekávat zlepšení podmínek na úroveň srovnatelnou 
nebo lepší vůči konkurenci. V případě, že společnost nebude věnovat pozornost tomuto 
faktoru, budou zaměstnanci nemotivovaní a budou uvažovat o přechodu ke konkurenci.  
Tento problém se týká převážně konkurenčních podniků v blízkém okolí. Je známo, že 
v každém kraji jsou jiné podmínky pro výkon určité práce. Rozdíly jsou také podle 
umístění firmy, zdali sídlí ve velkém městě nebo mimo město. Pro odliv zaměstnanců 
nás bude zajímat především konkurence v blízkosti firmy. Většina zaměstnanců by 
neopustila zaměstnání kvůli výhodnějším podmínkám ve firmě na druhém konci 
republiky. Mizivé procento těch, kteří by byli ochotni se odstěhovat za prací do větších 
vzdáleností, popřípadě až do zahraničí, jsou především mladí lidé bez závazků. Pro 
zaměstnance, kteří mají rodiny a své životní zázemí, by tento krok představoval velké 
obtíže, už jen z hlediska stěhování, odchodu z práce svého protějšku a hledání nové 
práce na jiném místě. Pro tuto možnost by se rozhodovali jen za vidinou výrazného 
polepšení pracovní příležitosti, která by zásadně zlepšila jejich životní postavení a styl 
života. 
Společnost se zabývá velkým množství rozličných služeb. Firma, která by konkurovala 
společnosti XX a.s. ve všech odvětvích najednou neexistuje. Musíme proto zkoumat 
konkurenci podle jednotlivých zájmů firmy.  
Stěžejní část podniku tvoří závod plasty a to výroba obalů pro kosmetické a 
farmaceutické potřeby. V okolí se nachází několik menších firem zabývajících se 
stejnou nebo podobnou výrobou. Tyto firmy jsou poměrně nové a v těchto směrech se 
teprve rozrůstají a tím pádem nijak výrazně neohrožují chod firmy XX a.s. Nehrozí 
proto přesun zaměstnanců z firmy XX a.s. do firem konkurenčních. 
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Největší konkurenční prostředí je bezesporu v hotelnictví. V této oblasti se vyskytuje 
mnoho hotelů a dalších ubytovacích zařízení. Vzhledem k tomu, že místa jsou zde po 
většinu roku rekreačně vytížena, uživí se zde většina z nich. Je však i tak důležité tento 
faktor sledovat a zkoumat. V případě výrazných změn a výhod některých 
konkurenčních zařízení, by mohla klesnout návštěvnost hotelů společnosti XX.  
Společnost vlastní dva hotelové komplexy, kde nabízí řadu služeb pro rekreaci a 
relaxaci. V blízkém okolí se nachází ještě dalších 22 hotelů převážně tříhvězdičkové 
úrovně. Spousta okolních hotelů je umístěna na přívětivějších pozicích, než jsou hotely 
společnosti XX a.s.  
Dalším rizikem konkurence je jejich úspěch a tím přetažení zákazníků do svých 
ubytovacích zařízení a tím zničení firmy XX a.s. Proto je důležité mít pod kontrolou 
nabídku služeb a ceny konkurence.  
6.1.1 Hotel 1 
Tříhvězdičkový hotel, který se nachází v centru města, nabízí svým návštěvníkům 
pokoje, které jsou vybaveny televizí se satelitním přijímačem, minibarem a telefonem. 
Z hotelových služeb lze navštívit například suché uhličité koupele, bahenní zábaly, 
kyslíkové terapie, různé druhy masáží, saunu a spoustu dalších procedur.13 
1-tabulka:  Ceník ubytování Hotelu 1 [ceny jsou uvedeny v Kč] 
Pokoj Zimní sezóna  





Hlavní sezóna  
24.5.-4.10.2009 
2-lůžkový 1.150,- 1.450,- 1.650,- 
2-lůžkový obsazený 1 os. 1.030,- 1.330,- 1.530,- 
1-lůžkový 750,- 900,- 1.000,- 
Přistýlka 350,- 450,- 550,- 
Přistýlka děti do 15 let 250,- 250,- 250,- 
Zdroj: stránky společnosti XX a.s. 
                                                            
13 AVONET. Stránky společnosit XX a.s. [Online].2006. cit. 2009-02-07. 
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6.1.2 Hotel 2 
Tento druhý hotel se nachází cca 20 minut pěší chůze od centra města. Tato poloha 
zaručuje klidné prostředí mimo dopravní dění. Nedaleká přehrada zajišťuje rekreační 
vyžití, jak koupání, rybaření, jízdy na loďkách, cykloturistika, turistika atd.  
Hotel nabízí relaxační služby typu bahenní zábaly, hydromasáže, perličkové, bylinkové 
a relaxační koupele, různé druhy masáží, sauny, fitness a další. 14 
2-tabulka:  Ceník ubytování Hotelu 2 [ceny jsou uvedeny v Kč] 





Hlavní sezóna  
24.5.-4.10.2009 
2- lůžkový 1.000,- 1.250,- 1.500,- 
2- lůžkový obsazený 1 osobou 880,- 1.130,- 1.380,- 
1- lůžkový 700,- 850,- 950,- 
Apartmá 2- lůžkové 1.200,- 1.500,- 1.700,- 
Přistýlka 350,- 450,- 550,- 
Přistýlka děti do 15 let 250,- 250,- 250,- 
Zdroj: stránky společnosti XX a.s. 
6.1.3 Konkurenční ceny 
Výběr cen hotelových pobytů v těsné blízkosti hotelu 1 a 2. Hotely nabízí širší možnosti 
ubytovacích služeb. Zde jsou uvedeny jen základní typy, které jsou srovnatelné 
s ostatními poskytovanými službami ubytování. 
                                                            
14 AVONET. Stránky společnosti XX a.s. [Online].2006. cit. 2009-02-07. 
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3-tabulka:  Ceník konkurenčních objektů [ceny jsou uvedeny v Kč] 
Hotel pokoj Mimo sezónu Hlavní sezóna 
Hotel A 1 lůžkový 1160-1410 1310-1510 
 2 lůžkový 1370-1670 1560-1860 
 Apartmán 2770 2960 
Hotel B 1 lůžkový 990 1150 
 2 lůžkový 1400 1700 
 apartmán 1990 1990 
Hotel C 1 lůžkový 530 760 
 2 lůžkový 1060 1520 
Hotel D 1 lůžkový 570 810 
 2 lůžkový 1140 1620 
Hotel E  1 lůžkový  600 600 
 2 lůžkový 800 800 
Hotel F 1lůžkový 590 690 
 2 lůžkový 890 1090 
6.1.4 Srovnání s hotely společnosti XX a.s. 
4-tabulka:  Srovnání konkurence s hotely XX a.s. 
Hotel XX1 a XX2 Konkurenční zařízení 
Mimo sezónu Hlavní sezóna Mimo sezónu  Hlavní sezóna 
700-750 950-1000 530-1410 600-1510 
1000-1150 1500-1650 800-1670 800-1860 
6.2 Zhodnocení vlivů konkurence 
Společnost nemá žádné velké konkurenční hrozby, které by způsobily hromadný odliv 
zaměstnanců firmy XX a.s. Velká konkurence v okolí je pouze v hotelových službách, 
které nejsou stěžejní složkou chodu firmy. Díky velké návštěvnosti oblasti se zde uchytí 
velké množství hotelů, proto ostatní hotelové komplexy nepůsobí negativně na počet 
zaměstnanců a chod firmy.  
Při srovnání cen ubytování v hotelech společnosti XX a.s. a konkurenčních podniků, se 




Mezi největší odběratelé služeb a výrobků: 
5-tabulka:  Největší odběratelé 
U závodu KOVO:  TI Automotive AC s.r.o. 
 Siemens s.r.o. 
 Zetor Tractors a.s. 
U závodu OBALY:  Setuza a.s. 
 Molvik 
 Mlékárna Hlinsko 
U závodu PLASTY:  Kompozit – Praha 
 TVM, spol. s.r.o 
 SAFT 
U závodu HOTELY:  Čedok a.s. Praha 
 CK TVOS 
 CK Pressburg, s.r.o. 
U závodu OBCHODNÍ:  Zetor P.D.C. a.s. 
 MTM TECH s.r.o. 
 Leoš Milata 
U závodu AGRO:  Mikel – autodoprava 
 Kužela – autodoprava 
 AWA – Ing. Antonovič 
6.4 Dodavatelé 
Mezi největší dodavatele společnosti XX a.s. patří následující firmy. 
6-tabulka:  Největší dodavatelé 
U závodu KOVO:  Alcan Děčín s.r.o. 
 Ferona a.s. 
 Schmolz + Bickenbach 
U závodu OBALY:  Huhtamaki Deutchland 
 CNI Tisk Servis s.r.o. 
 KART Zlín a.s. 
U závodu PLASTY:  ExxonMobil Chemical 
 Vacula s.r.o. 
 PolyOne ČR s.r.o. 
U závodu HOTELY:  Synatrák s.r.o. 
 Ovospol Bánov s.r.o. 
 Ing. Jiří Šašinka - YARO 
U závodu OBCHODNÍ:  Zetor Trade s.r.o. 
 Aebi Rasant GmbH 
 Agrozet Čs. Budějovice 
U závodu AGRO:  ALITRON CZ s.r.o. 
 LUKOS komodity s.r.o. 
 AGRO-OSIVA s.r.o.  
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7 VNITŘNÍ VLIVY 
7.1 Ekonomická situace společnosti XX a.s. 
V průběhu loňského roku ukázal vývoj ekonomiky a hospodářské klima řadu negativ.  
Silná koruna působí špatně na export zboží. Česká koruna trhala rekordy a v minulém 
roce se dostala až pod hladinu 24 Kč za Euro.  
V průběhu roku ČNB čtyřikrát upravovala repo sazbu, která dosáhla hranice 3,5 %. 
Obrovský tlak na růst mezd vyvolaný nedostatkem kvalifikované pracovní síly, to jsou 
hlavní signály, které avizovaly nastupující recesi.  
Celosvětová krize zasáhla i společnost XX a.s., firma musela omezit výrobu a propustit 
velké množství zaměstnanců. Dále se uvažuje o snížení provozní doby z pětidenní na 
čtyřdenní.  
Společnost se pohybuje, jak na domácích, tak na zahraničních trzích.  
7-tabulka:  Tržby podle výrobních činností 15 
Tržby podle výrobních činností [v mil. kč] 
 2002 2003 2004 2005 2006 2007 
Závod Kovo 107 154 215 248 247 246 
Závod Obaly 132 101 77 96 87 104 
Závod Plasty 75 78 100 107 149 175 
Závod Hotely 21 24 26 25 29 30 
Závod Obchodní 52 52 85 93 113 120 
Závod Agro 9 10 10 8 8 9 
                                                            
15 Výroční zpráva, 2007 
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7.2 Analýza společnosti XX a.s. 
SWOT analýza 
Silné stránky 
 Silné stránky společnosti jsou hlavně 
dlouholetá tradice.  
 Široké zaměření služeb, které pokryjí velké 
části trhu. 
 Nachází se v oblíbeném a navštěvovaném 
městě, což je jako silná stránka především 
z hlediska hotelových služeb, služeb 
kosmetiky, služeb pro relaxaci a rekondici. 
 Leží na chráněném krajinném území, takže 
jejich živočišná a rostlinná výroba je bez 
chemických přísad a hnojiv, tedy zdravější, 
kvalitnější, více ceněná.  
 
Slabé stránky 
 Chybí dostatek kvalifikované pracovní 
síly. 
 Rychlá výměna zaměstnanců. 
Absolventi nastoupí do společnosti, ale 
často po získání praxe odchází za prací 




 Změna motivačního programu 
 Seznámení zaměstnanců s využitím 
motivačního programu  
 
Hrozby 
 Odchod zaměstnanců ke konkurenci 




8 PÉČE O ZAMĚSTNANCE 
8.1 Struktura zaměstnanců společnosti XX a.s. 
Ve společnosti pracuje celkem 523 zaměstnanců z toho 335 mužů a 188 žen. Ve 
společnosti XX a.s. jsou zaměstnanci rozděleni na technicko-hospodářské pracovníky a 
na dělnické profese. Některé dodatečné činnosti jsou vykonávány lidmi v důchodovém 
věku.  
Technickohospodářských pracovníku je zde zaměstnáno 118, na dělnických profesích 
pracuje 379 zaměstnanců a ostatní práce jsou vykonávány důchodci.  
Struktura zaměstnanců je z roku 2007. Z důvodu krize bylo propuštěno poměrně velké 
množství zaměstnanců. V dnešní době pracuje ve společnosti XX a.s. 409 zaměstnanců. 
16 
8-tabulka:  Náklady spojené se zaměstnanci 
 Zaměstnanci celkem Z tohoTHP 










523 516 118 104 
Mzdové náklady 
[tis. Kč] 




1902 1010 1902 1010 
Odměny členům 
dozorčích orgánů 
společnosti [tis. Kč] 
570 229 570 229 
Náklady na sociální 
zabezpečení 
společnosti [tis. Kč] 
37372 32470 12953 10200 
Sociální náklady 
[tis. Kč] 
5665 2532 1742 2215 
Osobní náklady 
celkem [tis. Kč] 
153039 129578 54175 42797 
 
                                                            
16 Výroční zpráva, 2007 
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8.2 Zaměstnanecké výhody 
Společnost XX a.s. nabízí svým zaměstnancům následující zaměstnanecké výhody.  
Zaměstnanci mají k dispozici závodní stravování. Zaměstnavatel hradí zaměstnancům 
veškeré náklady na výrobu jídla kromě hodnoty surovin. 
Zaměstnanci mají nárok na příspěvek 2000 Kč při narození dítěte. V případě, že oba 
rodiče pracují ve firmě XX a.s. náleží tento příspěvek oběma. 
Společnost dále nabízí zvýhodněné ubytování v podnikové ubytovně pro zaměstnance, 
kteří nemohou každodenně dojíždět do zaměstnání. 
Zaměstnanci mohou spořit ve vnitropodnikové záložně. 
Společnost poskytuje jeden den placeného volna navíc v případě vlastní svatby, 
stěhování, pohřbu rodičů nebo rodičů manžela, narození dítěte. 
Zaměstnanci mohou využít pracovní volno bez náhrady, při němž si sami hradí 
zdravotní pojištění. Toto volno mají k dispozici v mimořádných případech nebo při péči 
o rodinného příslušníka. 
Ve zvláštních případech lze dohodnout pozdější začátek pracovní doby nebo dřívější 
konec. 
Po 10 odpracovaných letech bez přerušení náleží zaměstnanci jeden týden dovolené 
navíc. 
V případě, že zaměstnanec podával mimořádné pracovní výkony, může dostat 
mimořádnou odměnu v podobě jednoho dne dovolené navíc a to buď pondělí, nebo 
pátku. 
Při odchodu do důchodu náleží zaměstnanci odměna podle odpracovaných let ve 
společnosti. Jednotlivé odměny za odpracované roky jsou uvedeny v tabulce.  
9-tabulka:  Odměny při odchodu do důchodu 
Odpracované roky Odměna 
  5 –   9 let 1000,- 
10 – 14 let 1500,- 
15 – 19 let  2000,- 
20 – 24 let 2500,- 
25 a více 3000,- 
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Při dovršení věku 50 let dostane zaměstnanec dar v podobě 1000,- 
Zaměstnanci mohou využít slevu 10 % na dovolenou s cestovní kanceláří ATIS. Tato 
sleva platí i pro rodinné příslušníky. 
Podle ekonomických výsledků společnosti a schválení vedením, může být 
zaměstnancům poskytnuta paušální náhrada za čištění pracovních oděvů. 
Zaměstnanci, kteří bezpříspěvkově darují krev, dostanou při obdržení stříbrné plakety 
Dr. Jánského (20 odběrů) poukaz na dvoulůžkový pobyt od CK Persburg. V případě 
obdržení zlaté plakety Dr. Jánského obdrží zaměstnanec také dvoulůžkový pobyt od 
jmenované cestovní kanceláře a k tomu navíc odměnu 2000,-.  
Podmínka pro využití zmíněných zaměstnaneckých výhod je spolupráce s firmou 
minimálně dva roky.17 
8.3 Hodnocení zaměstnanců 
Hodnocení zaměstnanců probíhá jednou ročně pomocí vyplnění formuláře. Formuláře 
jsou odlišné pro dělníky a pro technické profese.  
Formuláře vyplňuje vždy přímý nadřízený. Každá otázka je bodově ohodnocena. 
Poslední část formuláře je určena pro zaměstnance, který zde zodpoví několik otázek 
ohledně spokojenosti v pracovním poměru.  
Hodnocení zaměstnanců probíhá na povel generálního ředitele, který určí termín, od 
kdy do kdy, se má hodnocení provádět a do kterého data má být splněno. Hodnocení 
probíhá od nejvyšších pozic k nejnižším. 
Hlavním úkolem hodnocení zaměstnanců je zjištění kvality jejich práce, snahy a toho 
jestli jsou vůbec vhodným kandidátem na pozici, kterou vykonávají.  
8.3.1 Hodnocení technických profesí 
Bodování probíhá na základě vyplnění formuláře hodnotami uvedenými v příloze E. 
                                                            




Hodnocení technických profesí zkoumá a boduje, jak je zaměstnanec samostatný, 
odpovědný, jak přistupuje k lidem a jaké má profesní znalosti. Další důležitou částí je 
zhodnocení jeho snahy k profesionálnímu růstu, kde se zjišťují navštívené školení a 
další rozvojové aktivity pomáhající k jeho sebezdokonalování. Do školení se nepočítají 
školení a podpůrné programy stanovené zákonem. Ve formuláři se také hodnotí vliv 
jednotlivých navštívených školících programů ve prospěch firmy. 
Další částí je hodnocení zadaných úkolů, termín jejich splnění, a u neuspokojivých, rady 
pro zlepšení ve výkonu úkolů. V této části jsou také uvedeny úkoly na příští období a 
návrhy na podpůrné programy, které by měl zaměstnanec navštívit, aby výsledky jeho 
práce byly maximálně pozitivní.  
8.3.2 Hodnocení dělnických profesí 
Hodnocení dělnických profesí probíhá pomocí bodového ohodnocení jednotlivých 
položek formuláře. Jsou zde obsaženy otázky typu, jestli je zaměstnanec vyučen 
v oboru nebo jestli má pouze základní vzdělání či jiné, jaká je jeho praxe v oboru a ve 
firmě XX a.s., jaká je kvalita jeho odvedené práce, jak dodržuje bezpečnost práce nebo 
jak je iniciativní.  
8.3.3 Výsledky hodnocení zaměstnanců 
Hodnocení zaměstnanců probíhá pomocí individuálního pohovoru s klidnou atmosférou 
bez rušivých elementů. Přímý vedoucí zde prodiskutuje se zaměstnancem jeho klady a 
zápory a navrhne, co by měl zaměstnanec zlepšit. Zaměstnanec se může ke všemu 
svobodně vyjádřit a říct svůj názor. Výsledkem tohoto pohovoru by měl být dohodnutý 
postup práce a oboustranná spokojenost jak firmy, tak zaměstnanců. 18 
                                                            
18 Dokument o hodnocení zaměstnanců. 2009 
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8.4 Kontrola docházky 
Ve společnosti XX a.s. je kontrola docházky kontrolována pomocí elektronického 
přístupového systému, který zaznamenává průchody mezi jednotlivými budovami a 
příchody a odchody z práce. 19 
8.5 Pracovní doba 
Pracovní doba je stanovena jako pevná a to od 6 do 14:30. Flexibilní pracovní doba by 
zde mohla být využívána jen některými pracovníky. Vzhledem k tomu, že spousta 
pracovních pozic je závislá na chodu výrobního pásu, není pro většinu zaměstnanců 
flexibilní pracovní doba možná. 
V pracovní době je pro každého zaměstnance půlhodinová pauza na oběd.  
                                                            
19 Pracovní řád společnosti XX a.s., 2001 
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9 VÝZKUM  
Výzkum je metoda cíleného získávání a zpracovávání informací, na jejichž základě 
můžeme vyvodit závěr a popsat celkovou zkoumanou situaci.  
Výzkum se skládá z těchto částí, v prvé řadě definujeme problém a cíle, kterých chceme 
dosáhnout. Dále si rozmyslíme, jak budeme postupovat a zvolíme metody výzkumu. 
Pomocí metod výzkumu shromáždíme informace, které následně zanalyzujeme. 
Závěrem pak prezentujeme výsledky. 
Jako specifickou metodu výzkumu využiji metodu dotazování. 
9.1 Získání informací 
Obecné informace budou čerpány z firemních materiálů a konzultací s vedením a 
zaměstnanci společnosti XX a.s.  
Ke shromáždění informací mám k dispozici pracovní řád, dokument o hodnocení 
zaměstnanců včetně formulářů, dokument zaměstnaneckých výhod a výroční zprávy. 
V případě nejasností se mohu kdykoliv obrátit na někoho ze společnosti, kdo mi fakta 
objasní, popřípadě rozšíří. 
9.2 Dotazování  
Dotazování je metoda získávání informací od cílené skupiny respondentů. Prvním 
krokem je vytvoření dotazníku, který musí obsahovat srozumitelné otázky, které 
pomohou zjistit informace k řešenému problému. Otázky a výběr odpovědí by měli být 
formulovány tak, aby každý našel odpověď bez zdlouhavého rozmýšlení. Dalším 
krokem je shromáždění informací a pak jejich vyhodnocení. 
V této práci bude dotazování stěžejním bodem, pomocí kterého shromáždím informace. 
Na základě získaných informací zanalyzuji situaci a srovnám a roztřídím data. Data 
musí být rozčleněna do určitých skupin a tím by se mělo nalézt východisko pro vyřešení 
problému. Zkombinováním získaných informací se vytvoří určité hledisko pro 
interpretaci výsledků. Výsledkem bude konkrétní řešení daného problému. 
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9.3 Tvorba dotazníku 
Dotazník bude sestaven povětšinou z uzavřených otázek. Dotazníky budou anonymní. 
Identifikace zaměstnanců bude uskutečněna pomocí otázek klasifikace podle pohlaví a 
pracovní pozice. Vliv na odpovědi bude mít zajisté také délka spolupráce s firmou.  
Pomocí dotazníků a informací z nich zjistím problémy ve společnosti, které jsou potřeba 
k řešení. Zjistím také stanovisko zaměstnanců ohledně odměňování a prostředí, 
ve kterém pracují.  
Dotazník je sestaven ze tří částí. První část je pro všechny dotazované společná. Druhá 
část je určena pro dělnické profese a třetí část je pro vedoucí pracovníky.  
Rozdělení dotazníku je především z důvodu možnosti jiných předpokladů pro motivaci 
u vedoucích a jiných u dělnických profesí.  
Hotový použitý dotazník se nachází v příloze A. 
9.4 Průběh dotazování 
Dotazníky budou rozdány mezi zaměstnance a bude jim určen termín, do kterého by 
měli dotazníky vrátit zpět vyplněné. V dotaznících bude uvedena úvodní informace o 
tom, že získané fakta nebudou nijak zneužity a budou použity pouze ve prospěch 
zaměstnanců a k sestavení jím příznivějšího prostředí pro práci. Dále bude uvedena 
poznámka s prosbou, aby se zaměstnanci nad dotazníkem zamysleli a uvedli pravdivé a 
vyčerpávající odpovědi na tázané otázky. 
Z tohoto důvodu jsem zvolila způsob dotazování takový, aby si pracovníci mohli vzít 
dotazník domů a vyplnit ho v jim nejvhodnější době a hlavně v klidu a pohodlí domova, 
kde se budou moci soustředit a popřemýšlet nad tím co by ve firmě uvítali a co by 
naopak neměnili.  
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9.5 Informace z dotazníků 
Pomocí dotazníku zjistím informace od zaměstnanců, co jim ve společnosti vyhovuje a 
co naopak ztěžuje práci. Dále by mi měli dát výsledky odpovědi na to, jaké 
zaměstnanecké výhody by pracovníci uvítali a které stávající výhody pro ně nemají 
žádný efekt a účinek.  
9.6 Zhodnocení informací z dotazníku 
9.6.1 Základní informace o respondentech  
Celkový počet vyplněných vrácených dotazníků je 40. Z tohoto počtu tázaných, 
odpovědělo na otázky 55 % mužů a 45 % žen. Věková hranice dotazovaných se 
v převážné míře ukázala v rozmezí 51 – 55 let. Z toho u mužů byla v pozicích 
respondentů nejvíce zastoupena skupina mezi 21 – 25 lety a skupina mezi 51 – 55 lety. 
U žen převažuje věková hranice mezi 51 -55 lety. 
Pozice zaměstnanců společnosti XX a.s. jsou rozděleny na THP a dělnické profese. 
V tomto dotazníku jsou funkce v podniku rozděleny na pozice vedoucích a pozice 
dělnických profesí. Z toho bylo tázaných 15 % vedoucích a 85 % dělníků. Z tohoto 
počtu bylo dotazovaných 5 % vedoucích mužů a 10 % vedoucích žen, na pozicích 
dělníků bylo kontaktováno 35 % žen na dělnických profesích a 50 % mužů na 
dělnických profesích. 
Počty odpracovaných let ve firmě se pohybuje od nuly odpracovaných let až po téměř 
40-ti letou spolupráci s firmou. 
10-tabulka:  Počet odpracovaných let 
Počet odpracovaných let % z celkového počtu respondentů  
0 – 5 let  30 % 
10 – 20 let 20 % 
21 – 30 let 40 % 
31 – 40 let 10 % 
Následující otázkou z obecného rozřazení dotazovaných bylo jejich nejvyšší dosažené 
vzdělání. Ve firmě je většina zaměstnanců se středoškolským vzděláním s maturitou.  
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11-tabulka:  Vzdělání zaměstnanců 
Nevyšší dosažené vzdělání  % z celkového počtu 
respondentů 
% mužů a žen s tímto 
vzděláním  
Základní 10 % 5 % mužů a 5 % žen 
Středoškolské bez maturity 10 % 10 % mužů a 0 % žen 
Středoškolské s maturitou 50 % 25 % mužů a 25 % žen 
Vysokoškolské  30 % 15 % mužů a 15 % žen 
9.6.2 Potřeby zaměstnanců a spokojenost s jejich aktuálním stavem  
Zaměstnanci hodnotili jednotlivé položky v prvé řadě, jak jsou pro ně tyt položky 
důležité a v druhé řadě jak jsou s nimi spokojeni v současné době. Kompletní 
procentuální výsledky jsou uvedeny v tabulce v příloze C.  
Zaměstnanci se nejvíce shodli, že je pro ně nejvíce důležitá výše mzdy, dobrý kolektiv a 
jistota práce. Oproti tomu je pro ně bezvýznamné nízké pracovní vytížení.  
Spokojenost zaměstnanců vzhledem k důležitosti jednotlivých položek jednoznačně 
klesla především u výše mzdy. Zaměstnanci jsou nespokojeni s odměnou za jejich práci. 
V poměru důležitosti a spokojenosti zaměstnancům příliš nevyhovuje motivační 
program a pevná pracovní doba. Zaměstnanci by také uvítali změnu komunikace ve 
firmě. 
9.6.3 Zhodnocení odpovědí zaměstnanců dělnických profesí 
Zaměstnanci dělnických profesí uvedli, že preferují vedoucího, který je bude vést jako 
tým a motivovat pro splnění práce. V názorech o svém vedoucím se většina přiklonila 
také k této variantě. V rolích vedoucích tudíž nebude žádný velký problém. 
Zaměstnanci jsou se svými vedoucími a jejich praktikami převážně spokojeni. 
12-tabulka:  Žebříček hodnot, které ovlivní pracovní výkon od nejméně významných (1) po 
nejvýznamnější (4) [v %] 
 1 2 3 4 
Klidné pracovní prostředí 0 5,9 23,5 70,6 
Vztahy mezi pracovníky navzájem 0 23,5 41,2 35,3 
Přísný vedoucí 52,9 29,4 11,8 5,9 
Možnost podílet se na rozhodování 29,4 35,3 23,5 11,8 
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Podle výsledků hodnot z tabulky by zaměstnanci ohodnotili položky, co nejvíce 
pozitivně ovlivní jejich pracovní výkon následovně. Hlavní a nejdůležitější je pro 
zaměstnance klidné pracovní prostředí. Dále ovlivní pracovní výkony panující pohoda 
na pracovišti a dobré vztahy mezi zaměstnanci navzájem. Třetí v pořadí je možnost 
podílení se na chodu firmy. Pro zaměstnance společnosti XX a.s. je tato možnost téměř 
nezajímavá. Jako poslední položku, která pozitivně ovlivní pracovní výkon, zvolili 
přísného vedoucího, který je jistě nebude vést k lepším a kvalitnějším výsledkům. 
V posouzení otázky, zdali vedoucí vyslechne návrhy na změny a opatření, se více než 
polovina shodla, že ano. Vedoucí vyslechne své podřízené a popřemýšlí o jejich návrhu 
na změny. Podstatné množství respondentů má také za názor, že jejich názory vedoucí 
nezajímají, a když už je vyslechnou, tak o tomto návrhu vůbec nepřemýšlí.  
13-tabulka:  Odpovědi zaměstnanců ohledně komunikace s vedoucími 
9.6.4 Zhodnocení odpovědí zaměstnanců vedoucích pozic 
Zaměstnanci vedoucích pozic se 100 % shodli na všech dotazovaných případech. Jako 
typ vedoucího se ohodnotili, že vedou své zaměstnance jako tým, snaží se je zaujmout 
pro práci a přitom se snaží dostát svých povinností pro včasné a dokonalé splnění 
povinností. Dále uvedli, že své zaměstnance chválí za dobré výkony. V případě, že se 
práce nezdaří, se více než na postihy a nadávky směřují na hledání příčiny, proč se úkon 
nevyvedl a eliminaci těchto chyb v dalších úkonech. Dotazovaní vedoucí odpověděli, že 
návrhy od svých zaměstnanců vítají a posuzují, zda se dají využít či nikoliv. 
a) Ano, a snaží se posoudit klady a zápory 52,9 % 
b) Ano, ale dále návrh stejně zmizí tak rychle jak 
byl vysloven 
29,5 % 
c) Ne, nikoho názory zaměstnanců nezajímají 17,6 % 
d) Nevím, nemám zkušenost 0 % 
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14-tabulka:  Přístup vedoucích při nedodržení termínu 
 1 2 3 4 
Hrozby a postihy zaměstnancům 50 16,7 33,3 0 
Promluvím si se zaměstnanci a pokusíme se najít řešení pro splnění úkolu 0 16,7 33,3 50 
Motivuji zaměstnance ke splnění úkolu 0 0 0 100 
Hledání důvodu zpoždění práce 16,7 33,3 33,3 16,7 
V případě, že hrozí nedodržení termínu dokončení úkolu, se vedoucí usnesli, že by se 
zachovali následujícím způsobem. Všichni by motivovali své zaměstnance ke splnění 
úkolu a rozhodně jim nevyhrožovali. Vedoucí by se také snažili promluvit si se 
zaměstnanci a najít způsob urychlení práce a tím dodržení termínu a v neposlední řadě 
nacházení důvodu, proč se práce zpozdila. 
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15-tabulka:  Žebříček hodnot podle vedoucích, co nejvíce ovlivní pracovní výkon zaměstnanců 
 1 2 3 4 
Klidné pracovní prostředí 0 0 83,3 16,7 
Vztahy mezi pracovníky navzájem 0 33,3 16,7 50 
Přísný vedoucí 66,7 33,3 0 0 
Možnost podílet se na rozhodování 16,7 50 16,7 16,7 
Vedoucím byla položena stejná otázka jako zaměstnancům. Co si vedoucí myslí, že 
nejvíce pozitivně ovlivní výkon zaměstnanců. Vedoucí uvedli, že nejvíce je ovlivní 
vztahy mezi sebou navzájem, dále klidné pracovní prostředí, podílení se na chodu firmy 
a v poslední řadě přísný vedoucí. 
9.6.5 Zhodnocení otevřených otázek 
V dotazníku byly uvedeny tři otevřené otázky. Otázky měly přimět zaměstnance 
k zamyšlení se nad jejich potřebami a přáními, které by ve firmě chtěli změnit, zlepšit, 
zrušit a navrhnout nové podněty, které by je vedly k lepším výsledkům. Měli také 
ohodnotit, které stávající výhody využívají a nejsou pro ně tudíž zbytečné. 
Na první otázku, co by ve firmě uvítali za nové výhody, odpověděli různě. Nejvíce se 
objevovali návrhy na možnost navštěvovat kulturní akce, více dovolené, vyšší platy, 
příspěvky na dovolenou, vyšší příspěvky na odchod do důchodu, slevy v podnikové 
prodejně a volnou pracovní dobu. 
Na dotaz, kterou zaměstnaneckou výhodu zaměstnanci nevyužívají, se několikrát 
objevila rekreace, kterou na druhou stranu využívá dost dalších lidí. 
Na třetí otázku, které výhody využívají, se objevili nejvíce závodní stravování, dále pak 
využití pojištění a rekreace. 
9.7 Celkové shrnutí získaných informací 
Informace získané z dotazníků, od vedení společnosti a z internetových zdrojů zobrazují 
pozitivní a negativní pohledy na celou situaci ve společnosti XX a.s. Tato firma 
s dlouholetou tradicí na trhu, která tvoří stoprocentně český podnik, potřebuje navrhnout 
jisté změny v chodu společnosti a to především v rámci motivačního programu. 
Zaměstnanci nejsou dostatečně seznámeni s výhodami, které jim firma nabízí. 
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Motivační prostředky, které jsou k dispozici, nejsou zvoleny efektivně pro spokojenost 
zaměstnanců a jejich větší píli v pracovním procesu. Následující odstavce budou 
definovat kladné a záporné vlivy působící na efektivitu práce zaměstnanců. Záporné 
části by se měly zcela nebo alespoň částečně eliminovat a tím pomoci při efektivnímu 
využití pracovního procesu. 
Pozitivně působící vlivy na pracovní proces. 
Na pracovní proces kladně působí kvalita vedoucích pozic. Zaměstnanci jsou spokojeni 
s jejich praktikami a způsobem, kterým řídí a povzbuzují své zaměstnance v plnění 
úkolů. Na druhou stranu jsou zaměstnanci nespokojeni s komunikací mezi vedoucími a 
zaměstnanci. Vedoucí jsou dobří při rozdělování a zadávání úkolů, ale v případě že 
zaměstnanec potřebuje kontaktovat vedoucího, není to příliš jednoduché. Vedoucí jsou 
často zaneprázdněni nebo nejsou k zastižení. 
Negativně působící vlivy na pracovní proces. 
Negativně působí především nevhodně zvolené motivační prostředky. Zaměstnanci 
většinu z nabízených výhod nevyužívají. Nejsou to pro ně lákavé odměny, které by je 
přiměly k lepším výkonům. Zaměstnanci by uvítali nové výhody jako například 
poukazy na kulturní akce, volnou pracovní dobu, slevy v podnikové prodejně nebo 
vyšší příspěvky při odchodu do důchodu. Změny, které by zaměstnanci uvítali, nejsou 
příliš zatěžující pro společnost proto by se jejich realizace mohla uskutečnit.  
9.8 SWOT analýza získaných informací 
Silné stránky 
 Závodní stravování 
 Možnost ubytování pro dojíždějící 
 Životní a penzijní připojištění 
 Příspěvek na rekreaci 
Slabé stránky 
 Nízké platové ohodnocení 
 Málo dovolené 
 Pevná pracovní doba 
 Nedostatečná komunikace ve firmě 
Příležitosti  
 Nabídka nových zaměstnaneckých výhod 
 Zlepšení komunikace ve firmě 
Hrozby  
 Snižování produkce kvůli nedostatečné 
motivaci zaměstnanců 
 Odchod zaměstnanců z firmy 
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10 NÁVRH NA VYŘEŠENÍ PROBLÉMU 
10.1 Charakteristika problému 
Návrh na zlepšení pracovní motivace 
Správná pracovní motivace je nedílnou součástí dobrého chodu každé společnosti. 
Ve společnosti XX a.s. je problémem motivace zaměstnanců. Zaměstnanci nejsou 
vedeni k vyšším cílům a ke svému vlastnímu rozvoji. Zaměstnanecké výhody, které 
mají k dispozici, nejsou natolik zajímavé, aby se díky jim zaměstnanci snažili více a 
kvalitněji vykonávat svou práci.  
10.2 Definice problému a potřebná teoretická východiska 
Společnost XX a.s. potřebuje zvýšit produktivitu práce. Problém spočívá v tom, že 
zaměstnanci jsou málo motivování k vyšším výkonům. Výsledky práce jsou proto na 
minimálních hodnotách potřebných pro splnění úkolu. Firma potřebuje, aby byli 
zaměstnanci vedeni kupředu a sami chtěli dosáhnout lepších výsledků.  
K dosažení tohoto cíle je nutné zjistit, co zaměstnanci od práce očekávají a jaké 
motivační prostředky by zvýšily jejich výkonnost v pracovním poměru. 
K zajištění informací o zaměstnancích a jejich potřebách je důležité použít dotazníkové 
šetření, pomocí kterého budou k dispozici názory zaměstnanců a jejich očekávání od 
pracovní pozice, kterou vykonávají. Dalším zdrojem informací jsou firemní dokumenty. 
Z firemních dokumentů je to především pracovní řád, hodnocení zaměstnanců a 
zaměstnanecké výhody. 
Oblasti zjištěných problémů 
- Nedostatečně definovaná práce zaměstnancům 
- Neatraktivní motivační program 
- Komunikace mezi vedoucími a zaměstnanci 
- Nedostatek podpůrných programů pro zaujetí zaměstnanců do práce 
- Pracovní doba 
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10.3 Způsoby řešení problému 
Vyřešení problému s motivací zaměstnanců je velice důležité pro správný chod 
společnosti. Firma tím získá vyšší produktivitu práce a tím vyšší zisky. 
Návrh 1: zaměstnanec měsíce 
Zaměstnanec měsíce by měl vznést do zaměstnanců motivaci pro snahu a píli. 
Zaměstnanci by se měli snažit více a lépe pracovat, aby dosáhli tohoto ohodnocení a 
získali bonusový plat. 
Návrh 2: seberealizace 
Návrh seberealizace by měl přimět zaměstnance se zamyslet nad cíli a hodnotami, které 
jsou pro ně důležité. Každý zaměstnanec by si měl stanovit něco v souvislosti 
s pracovní pozicí, čemu se v následujícím roce bude věnovat a čeho bude dosahovat.  
Tento návrh by měl vést zaměstnance k chtíči učit se novým věcem, které ho baví a 
které jsou užitečné pro něj a zároveň přinesou přínos i společnosti. 
Návrh 3: změny v motivačním programu 
- Roční příspěvek 
- Slevy ve firemních prodejnách 
- Více dovolené nad rámec dovolené ze zákona 
- Vyšší příspěvky na odchod do důchodu 
Změny v motivačním programu by měli přinést větší uspokojení zaměstnanců a vyšší 
využití těchto nabídek.  
Roční příspěvek je důležitý a použitelný hlavně pro oddech a relaxaci zaměstnanců. 
Lidé mohou použít peníze na své oblíbené aktivity, při kterých si odpočinou a přijdou 
na jiné myšlenky. V práci by následně měli mít pozitivní naladění a větší elán do 
pracovního procesu. Příspěvek lze použít také na praktické potřeby jako cestovné, 
ubytování a další. 
Slevy ve firemních prodejnách pro zaměstnance by měly být samozřejmostí. Lidé, kteří 
pro firmu pracují, by měli mít výhody oproti ostatním nakupujícím. Zaměstnanci 
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zajišťují společnosti zisky a firma by se jim měla odvděčit alespoň nižšími cenami ve 
vlastních prodejnách.  
Více dovolené by mělo být zavedeno už jen z principu, že většina firem nabízí svým 
zaměstnancům týden dovolené nad zákonný rámec navíc. Zaměstnanci nejsou spokojeni 
se stávající situací. Kdyby měli více dovolené a odpočinku, vraceli by se do práce 
s vyšším nasazením a rychlejším pracovním tempem.  
Návrh 4: Bonusy za přítomnost v práci 
Bonusy za přítomnost v práci by vedli zaměstnance k rozvaze, jestli zůstat v práci nebo 
využít dovolené. 
Bonusy by se udělovali za kalendářní čtvrtletí. Bonus by dostali zaměstnanci, kteří 
v tomto období nevyužili žádnou dovolenou a nestali se práce neschopnými z důvodu 
nemoci. Každý kdo by splnil podmínky pro bonusové příplatky, by dostal 
v následujícím měsíci bonus ke mzdě 15 %. Tento způsob hodnocení by měl zamezit 
bezdůvodnému zůstávání doma popřípadě v pracovní neschopnosti. Pro zaměstnance je 
tímto způsobem výhodnější chodit do práce a následně získat bonus za přítomnost 
v práci. 
Návrh 5: definované cíle práce 
Zaměstnanci nejsou důkladně seznamování s cílem jejich práce a s tím proč vlastně 
určitou práci vykonávají. Tomuto by měli zamezit průběžné meetingy, kde by se 
zaměstnanci dověděli podrobnosti o chodu společnosti, jejích zakázkách a budoucích 
plánech. Meetingy by sloužili k lepší komunikaci ve firmě.  
 51 
 
11 JEDNOTLIVÉ NÁVRHY NA ZMĚNY 
11.1 Zaměstnanec měsíce 
Navrhuji zavedení bodového systému v průběhu každého měsíce, kterým by se volil 
zaměstnanec měsíce. Bodové hodnocení by měl provádět přímý vedoucí. Ten bude 
zaznamenávat chování a snahu pracovníka a udělovat bodové hodnocení. Na tyhle 
záznamy by byly speciální kartičky, do kterých by se body vypisovaly.  
16-tabulka:  Vzor kartičky pro bodové hodnocení 
Jméno zaměstnance: ID: 
Číslo týdne: 1 2 3 4 5 
Bezpečnost práce:      
Chování na pracovišti:      
Samostatnost:      
Efektivita práce:      
Výkonnost práce:      
Vedoucí by zapisoval body každému zaměstnanci, který si je zaslouží vždy do kolonky 
podle čísla týdne v měsíci. Bodování by bylo na stupnici 0-5 bodů.  
Zaměstnanec, který dosáhne, v rámci jednoho oddělení, nejvyšší počet bodů bude 
ohodnocen jako zaměstnanec měsíce. 
Zaměstnanci měsíce bude náležet zvýšená mzda o 10 %. V případě, že by se 
zaměstnanec stal zaměstnancem roku třikrát v rámci jednoho kalendářního roku, jako 




Ve společnosti probíhá hodnocení zaměstnanců vždy jednou ročně. V rámci hodnocení 
zaměstnanců je také konzultace s vedoucím ohledně kvalit a nedostatků zaměstnance.  
Návrh seberealizace spočívá v tom, že součástí konzultace s vedoucím, by si 
zaměstnanec zvolil určité cíle, související s jeho prací a kterých chce v rámci 
následujícího roku dosáhnout.  
11.3 Zaměstnanecké výhody 
V rámci zaměstnaneckých výhod navrhuji doplnění následujících zvýhodnění. 
11.3.1 Roční příspěvek 
Zaměstnanci jsou nespokojeni s nedostatkem kulturního vyžití, nedostatkem příspěvků 
na volný čas a s dalšími chybějícími výhodami. Každý zaměstnanec má odlišné zájmy a 
v rámci zaměstnaneckých výhod by chtěl odlišné příspěvky.  
Navrhuji nabídnout každému zaměstnanci částku 2000 Kč, které by si mohl v průběhu 
roku čerpat podle svého uvážení. Částku by bylo možné využít na cestovné a to jak na 
proplacení jízdenek, tak na proplacení dokladu za čerpání pohonných hmot. Dalším 
využitím by šlo tento příspěvek použít na uhrazení vstupného a nákladů spojených 
s nějakou kulturní akcí, ubytováním, rekreací.  
Částka by šlo využít v rámci celého roku od ledna do prosince a to jak jednorázově 
nebo po částech, které si zvolí sám zaměstnanec.  
Částka, která nebude využita k poslednímu dni v roce, propadne.  
11.3.2 Slevy ve firemních prodejnách 
Zaměstnanci by měli mít výhody oproti ostatním zákazníkům v prodejnách firmy. Sleva 




Tato práce obsahuje navržení na zlepšení motivace zaměstnanců. Cílem tohoto textu 
bylo zvýšení pracovitosti a chtíče práce zaměstnanců společnosti XX a.s. Výsledkem 
měla být spokojenost na straně společnosti i na straně zaměstnanců.  
Hlavním problémem byl nedostatečně nastavený motivační program, který nevedl 
zaměstnance společnosti ke své seberealizaci a snaze zlepšovat své pracovní výkony a 
tím zvyšovat produkci společnosti.  
Dalším nedostatkem byla chyba v komunikaci ve firmě. Zaměstnanci nemohli volně 
komunikovat se svými vedoucími, protože nebyli k zastižení nebo byli příliš vytíženi. 
Pomocí této práce se podařilo sestavit efektivnější motivační program, který je 
vhodnější pro zaměstnance než stávající. Díky novému motivačnímu programu, který je 
sepsán ve zvláštním dokumentu, bude firma v blízké době moci zaznamenat pokrok ve 
výrobním procesu a spokojenosti zaměstnanců. 
Ekonomické přínosy 
Nově sestavený motivační program, přinese společnosti kladné přínosy. Přínosy budou 
znatelné na změně přístupu zaměstnanců k práci.  
Motivace zaměstnanců jako taková je téměř neměřitelná. Pozitivní výsledky budou 
vidět na spokojenosti zaměstnanců a jejich snaze více pracovat. Následným ukazatelem 
bude zvýšení produktivity práce a tím spokojenosti firmy. S větší snahou a úsilím 
klesne také výroba zmetků a tím úspora pro společnost. Z dlouhodobého hlediska je 
nutné sledovat ekonomické ukazatele a při poklesu jejich hodnot ihned zjišťovat příčinu 
poklesu. 
Doporučení 
K využití motivačního programu lze doporučit sledování ekonomických ukazatelů, 
spokojenosti zaměstnanců a výsledků jejich práce. Pomocí sledování vývoje a 
zvyšováním výroby a kvality práce, lze posuzovat, jaký má motivační program účinek. 
V případě poklesu hodnot nebo kvality je nutné znovu zkontrolovat motivační program 
popřípadě navrhnout další změny. Motivační program musí být aktuální pro potřeby 
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zaměstnanců a musí se vyvíjet společně s nimi. Postupem času bude motivační program 
zastaralý a tudíž neúčinný. Bude nutno jej obměňovat a aktualizovat podle změn potřeb 
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PŘÍLOHA A - DOTAZNÍK 
Dobrý den, jmenuji se Hana Vojtková, jsem studentka 3. ročníku VUT v Brně. Tímto Vás 
prosím o vyplnění dotazníku, ohledně pracovní motivace ve firmě, který mi pomůže v tvorbě 
bakalářské práce. Tento dotazník vyplňujte prosím s velikou pečlivostí a pravdivě. Získané 
informace z dotazníku nebudou nijak zneužity, ale naopak poslouží ve prospěch Vás 
zaměstnanců. Z výsledků dotazníku bude předložen návrh na změny v oblastech 
zaměstnaneckých výhod k Vaší větší spokojenosti v pracovním poměru. 
1. Pohlaví:         MUŽ         ŽENA 
2. Věk:  < 20   21-25   26-30   31-35   36-40   41-45   46-50   51-55   56-60   > 60 
3. Funkce:   ________________________ 
4. Jak dlouho pracujete v této firmě (pozn. zakroužkujte číslo, které souhlasí s počtem celých 
odpracovaných let): 
0   1   2   3   4   5   6   7   8   9   10   11   12   13   14   15   16   17   18   19   20   21   22   23   24   25   26   27   28   29   
30   31   32   33   34   35   36   37   38   39   40   více jak 40 
5. Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání? 
a) Základní 
b) Středoškolské bez maturity 
c) Středoškolské s maturitou 
d) Vysokoškolské  
6. Proč jste si vybral/a práci v této společnosti? 
a) Blízkost k mému bydlišti (nemusím dojíždět) 
b) Platové podmínky 
c) Jiná možnost této pracovní pozice není v okolí k dispozici 
d) Firma mi nabídla vše, co jsem při hledání práce požadoval/a 
e) Přátelské prostředí  
f) Doporučení od některého ze zaměstnanců 
7. Jaký je Váš vztah k vykonávané práci? 
a) Práci se snažím mít co nejrychleji hotovou v jakékoliv kvalitě  
b) Práci odvádím velice svědomitě 
c) Dělám jen to, co se po mě žádá, žádná snaha navíc 
d) Podle okolností, někdy se snažím méně, někdy více 
8. Jak byste ohodnotil/a Vaši práci? 
a) Práce jako každá jiná 
b) Zajímavá práce, ve které se chci stále zdokonalovat a být v ní dobrá/ý 
c) Nezajímavá práce, ale lepší nějaká práce, než žádná 
9. Jaké jsou možnosti postupu v kariéře 
1 Žádné 
2 Pouze minimální 
3 Společnost umožňuje postupy směrem vzhůru, při snaze a kvalitě odvedené práce 
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10. Jak byste ohodnotil/a pracovní atmosféru a vztahy mezi zaměstnanci 
a) Velice přátelská atmosféra 
b) Velká rivalita a předhánění se ve výkonech práce 
c) Pomluvy a nenávist  
d) Klidné prostředí, sem tam nějaký menší konflikt 
e) Stresové prostředí 
11. Myslíte si, že jsou pracovní výkony spravedlivě hodnocené 
a) Ano, práce je hodnocena podle kvality a úsilí pracovníka 
b) Ne, stejné hodnocení za odvedenou práci v jakékoliv kvalitě. Špičkově odvedená práce není lépe 
hodnocená než nekvalitně odvedená práce 
12. Vyhovuje Vám uplatňovaný systém odměn  
a) Ano 
b) Ne, má velké nedostatky 
c) Ano, ale menší změny bych uvítal/a 
13. Uvažovali jste v poslední době o změně zaměstnání? 
a) Ano, hledám si jiné místo 
b) Ne, jsem zde spokojen/a 
c) Ano, v případě výhodné nabídky bych neváhal/a 
14. Jsou Vám nabízena školení? 
a) Ano, často 
b) Ano, občas 
c) Ne 
15. Využíváte těchto nabídek školení? 
a) Ano, rád/a 
b) Občas nabídku využiji 
c) Ne, nezajímá mě to, pokud to není povinné 
16. Jaké odměny jsou pro Vás nejpříznivější? 
a) Finanční 
b) Materiální 
c) Služby zdarma 
d) Slevy 
e) Jiné: _______________________________________ 
















20. Ohodnoťte důležitost jednotlivých 
















21. Ohodnoťte spokojenost následujících 
tvrzení ve Vašem pracovním poměru: 




Možnost podílet se na chodu firmy (návrhy, 
zlepšení …) 
Existence postupu na vyšší pozice 
Spravedlivé hodnocení zaměstnanců  
Pevná pracovní doba
Zajímavé odměny pro zaměstnance 
Nízké pracovní vytížení
Příliš vysoké pracovní vytížení 
Dobrý kolektiv
Dobré prostředí ve firmě
Výše mzdy
Možnosti stravování v podniku 
Vybavení pracoviště
Komunikace ve firmě vedoucí -> podřízený 






Možnost podílet se na chodu firmy (návrhy, 
zlepšení …) 
Existence postupu na vyšší pozice 
Spravedlivé hodnocení zaměstnanců 
Pevná pracovní doba
Zajímavé odměny pro zaměstnance 
Nízké pracovní vytížení 
Příliš vysoké pracovní vytížení 
Dobrý kolektiv 
Dobré prostředí ve firmě 
Výše mzdy 
Možnosti stravování v podniku 
Vybavení pracoviště
Komunikace ve firmě vedoucí -> podřízený






Poznámka: Pokud jste v pozici vedoucího, přejděte na otázku číslo 26. 
Dělnické profese 
22. Jaký typ vedoucího preferujete pro to, aby byly vaše výkony maximalizovány? 
a) Pevná ruka – příkazy, kontroly, odpor proti úkolům vyloučen 
b) Volnost – nekontroluje, nepřikazuje, nezajímá se o své podřízené 
c) Majetnictví – přístup typu vlastním Vás a proto mě budete poslouchat, já Vám následně pomůžu 
k lepší kariéře 
d) Úkoly – nehledí na potřeby lidí, nýbrž jen na splnění úkolů 
e) Tým – snaží se zaujmout zaměstnance pro práci, ale přitom se zaměřuje na splnění úkolů, spoléhá na 
oddanost pracovníků 
f) Vedoucí se zaměřením na své pracovníky a zároveň na splnění úkolu 
23. Jak byste ohodnotili Vašeho vedoucího? 
a) Pevná ruka – příkazy, kontroly, odpor proti úkolům vyloučen 
b) Volnost – nekontroluje, nepřikazuje, nezajímá se o své podřízené 
c) Majetnictví – přístup typu vlastním Vás a proto mě budete poslouchat, já Vám následně pomůžu 
k lepší kariéře 
d) Úkoly – nehledí na potřeby lidí, nýbrž jen na splnění úkolů 
e) Tým – snaží se zaujmout zaměstnance pro práci, ale přitom se zaměřuje na splnění úkolů, spoléhá na 
oddanost pracovníků 
f) Vedoucí se zaměřením na své pracovníky a zároveň na splnění úkolu 
24. Co nejvíce pozitivně ovlivní Váš pracovní výkon? (ohodnoťte 1-4, 1=nejméně, 4=nejvíce) 
Klidné pracovní prostředí 
Vztahy mezi pracovníky navzájem 
Přísný vedoucí 
Možnost podílet se na rozhodování
25. Poslouchají vedoucí Vaše návrhy na změny a opatření? 
e) Ano, a snaží se posoudit klady a zápory 
f) Ano, ale dále návrh stejně zmizí tak rychle jak byl vysloven 
g) Ne, nikoho názory zaměstnanců nezajímají 
h) Nevím, nemám zkušenost 
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Následující otázky jsou určeny pro vedoucí pracovníky. 
Vedoucí 
26. Jaký jste typ vedoucího?  
a) Pevná ruka – příkazy, kontroly, odpor proti úkolům vyloučen 
b) Volnost – nekontroluji, nepřikazuji, nezajímám se o své podřízené 
c) Majetnictví – přístup typu vlastním Vás a proto mě budete poslouchat, já Vám následně pomůžu 
k lepší kariéře 
d) Úkoly – nehledí na potřeby lidí, nýbrž jen na splnění úkolů 
e) Tým – snaží se zaujmout zaměstnance pro práci, ale přitom se zaměřuje na splnění úkolů, spoléhá na 
oddanost pracovníků 
f) Vedoucí se zaměřením na své pracovníky a zároveň na splnění úkolu 
27. Jak se zachováte v případě, že hrozí, že nestihnete termín splnění úkolu? (ohodnoťte 1-4, 
1=nevyužívám, 4=preferuji) 
Hrozby a postihy zaměstnancům  
Promluvím si se zaměstnanci a pokusíme se najít řešení pro splnění úkolu  
Motivuji zaměstnance ke splnění úkolu  
Hledání důvodu zpoždění práce  
28. Jaký faktor podle Vás nejvíce působí na výkon zaměstnanců? (ohodnoťte 1-4, 1=nejméně, 
4=nejvíce) 
Klidné pracovní prostředí 
Vztahy mezi pracovníky navzájem 
Přísný vedoucí 
Možnost podílet se na rozhodování
29. Chválíte své podřízené za dobré výkony? 
a) Ano 
b) Ne 
c) Chválím pracovníky za každou odvedenou práci  
30. Hrozí vašim zaměstnancům postihy za nevydařenou práci? 
a) Ano 
b) Ne, neřeším to 
c) Spíše se snažíme společně najít důvody, proč se práce nevydařila a najít způsob odvrácení 
podobných situací 
31. Posloucháte návrhy a opatření od svých zaměstnanců? 
32. Ano, každý návrh mě zajímá a soudím důvody proč využít tento návrh nebo naopak nevyužít 
33. Ne, zaměstnanci by do takových záležitostí neměli mluvit 
34. Vyslechnu je, ale nad návrhy už dále nepřemýšlím 
 
Děkuji za vyplnění dotazníku. 
        S pozdravem Hana Vojtková 
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PŘÍLOHA B – VÝSLEDKY SPOLEČNÉ ČÁSTI 
Proč jste si vybral/a práci v této společnosti? 
g) Blízkost k mému bydlišti (nemusím dojíždět) 30 % 
h) Platové podmínky 0 % 
i) Jiná možnost této pracovní pozice není v okolí 
k dispozici 30 % 
j) Firma mi nabídla vše, co jsem při hledání práce 
požadoval/a 40 % 
k) Přátelské prostředí  0 % 
l) Doporučení od některého ze zaměstnanců 0 % 
Jaký je Váš vztah k vykonávané práci? 
e) Práci se snažím mít co nejrychleji hotovou v jakékoliv 
kvalitě  0 % 
f) Práci odvádím velice svědomitě 60 % 
g) Dělám jen to, co se po mě žádá, žádná snaha navíc 20 % 
h) Podle okolností, někdy se snažím méně, někdy více 20 % 
Jak byste ohodnotil/a Vaši práci? 
d) Práce jako každá jiná 60 % 
e) Zajímavá práce, ve které se chci stále zdokonalovat a být 
v ní dobrá/ý 25 % 
f) Nezajímavá práce, ale lepší nějaká práce, než žádná 15 % 
Jaké jsou možnosti postupu v kariéře 
a) Žádné 60 % 
b) Pouze minimální 36 % 
c) Společnost umožňuje postupy směrem vzhůru, při snaze 
a kvalitě odvedené práce 4 % 
Jak byste ohodnotil/a pracovní atmosféru a vztahy mezi zaměstnanci 
f) Velice přátelská atmosféra 20 % 
g) Velká rivalita a předhánění se ve výkonech práce 10 % 
h) Pomluvy a nenávist  0 % 
i) Klidné prostředí, sem tam nějaký menší konflikt 70 % 
j) Stresové prostředí 0 % 
Myslíte si, že jsou pracovní výkony spravedlivě hodnocené 
c) Ano, práce je hodnocena podle kvality a úsilí pracovníka 20 % 
d) Ne, stejné hodnocení za odvedenou práci v jakékoliv 
kvalitě. Špičkově odvedená práce není lépe hodnocená 
než nekvalitně odvedená práce 
80 % 
Vyhovuje Vám uplatňovaný systém odměn  
d) Ano 5 % 
e) Ne, má velké nedostatky 45 % 
f) Ano, ale menší změny bych uvítal/a 50 % 
Uvažovali jste v poslední době o změně zaměstnání? 
d) Ano, hledám si jiné místo 10 % 
e) Ne, jsem zde spokojen/a 65 % 
f) Ano, v případě výhodné nabídky bych neváhal/a 25 % 
Jsou Vám nabízena školení? 
d) Ano, často 15 % 
e) Ano, občas 55 % 
f) Ne 30 % 
Využíváte těchto nabídek školení? 
d) Ano, rád/a 40 % 
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e) Občas nabídku využiji 45 % 
f) Ne, nezajímá mě to, pokud to není povinné 15 % 
Jaké odměny jsou pro Vás nejpříznivější? 
f) Finanční 100 % 
g) Materiální 0 % 
h) Služby zdarma 0 %  
i) Slevy 0 % 
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PŘÍLOHA C – DŮLEŽITOST/SPOKOJENOST 
 
 
Důležitost [%] Spokojenost [%] 
0 1 2 3 4 5 0 1 2 3 4 5
Jistota práce 0 0 0 30 10 60 0 10 0 25 20 45
Pověst společnosti 0 5 0 45 20 25 0 0 25 20 25 30
Možnost podílet se na chodu 
firmy (návrhy, zlepšení …) 
20 20 10 40 10 0 35 20 20 20 0 5 
Existence postupu na vyšší 
pozice 
20 15 25 10 25 5 30 35 15 15 5 0 
Spravedlivé hodnocení 
zaměstnanců 0 5 5 15 40 35 5 10 25 45 15 0 
Pevná pracovní doba 0 10 15 25 30 40 5 15 25 15 20 20
Zajímavé odměny pro 
zaměstnance 5 5 0 20 30 40 10 0 35 25 10 20 
Nízké pracovní vytížení 40 5 10 35 5 5 30 15 10 15 20 0
Příliš vysoké pracovní vytížení 25 5 15 45 5 5 25 10 15 35 15 0
Dobrý kolektiv 0 0 0 15 20 65 0 5 5 25 40 25
Dobré prostředí ve firmě 0 0 0 15 35 50 0 0 5 40 35 20
Výše mzdy 0 10 0 0 5 85 5 5 30 15 20 25
Možnosti stravování v podniku 0 20 10 0 20 50 0 0 5 5 40 50
Vybavení pracoviště 0 0 0 25 50 25 0 0 5 15 55 25
Komunikace ve firmě vedoucí -
> podřízený 0 0 5 10 35 50 0 5 10 20 40 20 
Komunikace ve firmě podřízený 
-> vedoucí 
0 5 5 10 35 40 0 0 15 25 40 20 
Klidné prostředí 0 0 5 25 35 35 0 0 5 30 25 40
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PŘÍLOHA D – VÝSLEDKY ODPOVĚDÍ D 
Dělnické profese 
Jaký typ vedoucího preferujete pro to, aby byly vaše výkony maximalizovány? 
a) Pevná ruka – příkazy, kontroly, odpor proti úkolům 
vyloučen 
5,9 %
b) Volnost – nekontroluje, nepřikazuje, nezajímá se o 
své podřízené 
17,6 %
c) Majetnictví – přístup typu vlastním Vás a proto mě 
budete poslouchat, já Vám následně pomůžu 
k lepší kariéře 
0 % 
d) Úkoly – nehledí na potřeby lidí, nýbrž jen na 
splnění úkolů 
0 %
e) Tým – snaží se zaujmout zaměstnance pro práci, 
ale přitom se zaměřuje na splnění úkolů, spoléhá 
na oddanost pracovníků 
58,9 %
f) Vedoucí se zaměřením na své pracovníky a 
zároveň na splnění úkolu 
17,6 %
Jak byste ohodnotili Vašeho vedoucího?
a) Pevná ruka – příkazy, kontroly, odpor proti úkolům 
vyloučen 
11,8 %
b) Volnost – nekontroluje, nepřikazuje, nezajímá se o 
své podřízené 
11,8 %
c) Majetnictví – přístup typu vlastním Vás a proto mě 
budete poslouchat, já Vám následně pomůžu 
k lepší kariéře 
17,6 %
d) Úkoly – nehledí na potřeby lidí, nýbrž jen na 
splnění úkolů 
11,8 %
e) Tým – snaží se zaujmout zaměstnance pro práci, 
ale přitom se zaměřuje na splnění úkolů, spoléhá 
na oddanost pracovníků 
47,0 %
f) Vedoucí se zaměřením na své pracovníky a 




PŘÍLOHA E – HODNOCENÍ ZAMĚSTNANCŮ T 
HODNOCENÍ ZAMĚSTNANCE  - legenda pro vyplnění hodnocení u T 
 
 










Méně než přípustný 
1 
Zná dokonale svou 
profesi, je schopen 
poradit i druhým, 
má znalosti i 
v druhých oborech 
Má stabilní 
profesionální výkon 
při plnění pracovních 
úkolů. 
Při řešení většiny 
pracovních úkolů 
vykazuje 
profesionální znalost a 
dovednost. 
Má určité meze ve 
znalosti profese, které 
mu nebrání v plnění 
pracovních úkolů. 
Má mizivé profesionální 
dovednosti a znalosti. 























v mezích očekávané 
kvality. 
Ne vždy je úspěšný 
v kvalitě vykonávané 
práce. 
Má trvalé nedostatky 
v kvalitě práce, může 
narušit kvalitu práce 
spoluzaměstnanců. 
      
 
 

























Je nesamostatný, trvale 
potřebuje pomoc 
spolupracovníků 


















osobní prestiž u 
spolupracovníků 
Je spolehlivý a 
odpovědný 









výsledky ostatních, je 
nespolehlivý. 
      
 
 









Méně než přípustný 
1 
Jednáním vzbuzuje 
důvěru u ostatních, 
lehce získá ostatní 
zaměstnance ke 
spolupráci. Jednání 
s lidmi na vysoké 
úrovni. 
V jednání je 





vystupuje korektně a 
s citem 
Snaží se o korektní 
jednání, má snahu 
spolupracovat, i když 
spolupráci příliš 
nevyhledává. 
V jednání je většinou 
méně jistý, na kritiku 
své práce reaguje 
popudlivě, na 
spolupráci s ostatními 
mu většinou nezáleží. 
Je necitlivý při jednání 
s lidmi, neochotný 
spolupracovat 
s ostatními a svým 
jednáním poškozuje 
image společnosti. 
 
